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XXI amþiaus pradþioje, veikiamos ekonominiø, politiniø, socialiniø veiksniø kaitos, valstybës,
visuomenës, organizacijos gyvena milþiniðkame nesibaigianèiame pokyèiø sûkuryje. Globaliza-
cija, informacijos ir komunikacijos technologijø plëtra, informacijos ir þiniø visuomenës bei
ekonomikos, mokymosi visà gyvenimà idëjos, konkurencija, inovacijø poreikis, neiðvengiamai
verèia ir bibliotekas perþiûrëti pasenusias strategijas, sukurti visiðkai naujà bibliotekos valdymo
koncepcijà. Bibliotekininkystës teoretikai jau seniai siûlo naujos koncepcijos kûrimui pasitelkti
þiniø vadybà. Taèiau pastaruoju metu vis daþniau prabylama apie tai, kad sëkmingai, þiniø
vadyba grindþiamai teorinei ir praktinei veiklai gali bûti naudojami organizacinës elgsenos
tyrimai. Straipsnio tikslas – iðanalizuoti organizacinës elgsenos tyrimø ir þiniø vadybos integra-
cijos galimybes, ávardyti ðiø srièiø panaðumus ir skirtumus, atskleisti ðio santykio vaidmená ku-
riant þiniomis grindþiamà bibliotekà kaip organizacijà. Raðant straipsná remtasi teoriniais ana-
lizës, apibendrinimo, lyginimo, sintezës metodais.
Reikðminiai þodþiai: organizacinë elgsena, þiniø vadyba, biblioteka.
Iš XXI a. pradžios organizacijų, tarp jų ir
bibliotekų, nuolatos reikalaujama peržiūrė-
ti ir permąstyti savo misiją ir paskirtį, t. y.
dalyvauti žinių visuomenės kūrime; kurti
milžinišką technologijų ir žinių infrastruk-
tūrą, atsisakyti hierarchijos ir dirbti koman-
diniu principu; tapti savo srities profesiona-
lais, novatoriais ir verslo lyderiais; kurti
aukštos pridėtinės vertės paslaugas, orien-
tuojantis į vartotojų poreikius, taigi perimti
žinių vadybos sąvokas, koncepcijas ir prak-
tiką. J. Rowley (2003) teigimu, bibliotekos,
kurios nepriims šio iššūkio, yra pasmerktos
žlugti.
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Užsienio ir Lietuvos teoretikai bei prak-
tikai visam tam pasiekti siūlo įvertinti ir at-
skleisti didžiausią strategiškai reikšmingą or-
ganizacijos turtą – žmogų, kurio turimos ži-
nios, įgūdžiai ir patirtis yra kiekvienos or-
ganizacijos egzistavimo ir išlikimo garan-
tas (Kasinskaitė, 2002; Stankevičiūtė, Juce-
vičius, 2001; Chong, 2005; Hariharan, 2002;
Hislop, 2005; ir kt.).
Efektyvus organizacijos darbuotojų žinių
valdymas yra vienas didžiausių iššūkių, lau-
kiančių ne tik bibliotekų, bet visų organizaci-
jų. Teigti, kad žinių vadybos procesai vyksta
efektyviai, galime tik tada, kai darbuotojų ži-
nios yra transformuojamos į organizacijos in-
telektinį kapitalą. Tam būtina sudaryti sąlygas
dalytis žiniomis tiek individams, grupėms, tiek
organizacijoms, nes būtent tai ir yra lemiamas
sėkmės veiksnys (Hooff, de Ridder, 2004).
Žinių vadyba – organizacijos žinių kūri-
mo, panaudojimo ir sklaidos procesų valdy-
mas, siekiant organizacijos tikslų – ne visa-
da atneša pageidaujamus rezultatus. Viena
iš priežasčių – nesuvokti individo elgsenos
organizacijoje motyvai ir nenustatytos prie-
monės, kurios jį skatintų savo žinias atiduo-
ti organizacijai.
Šiuo metu geriausiai žmogaus elgseną or-
ganizacijoje paaiškinanti mokslo sritis, ty-
rimai yra organizacinė elgsena. Organizaci-
nė elgsena – tarpdisciplininė mokslų sritis,
siekianti išnagrinėti visus žmonių elgesio or-
ganizacijose aspektus: individų, grupių ir or-
ganizacijos procesų lygmenimis. Organiza-
cinė elgsena siekia dviejų tikslų – teoriškai
suvokti individo elgseną ir praktiškai panau-
doti gautas žinias organizacijos veiklos efek-
tyvumui ir individo gerovei siekti (Green-
berg, 2005).
Kadangi organizacinės elgsenos tyrimus
galima panaudoti keičiant individo elgseną
žinių vadybai palankia kryptimi bei nustatant,
kokie veiksniai individą remia, o kokie truk-
do kurti, skleisti ir dalytis žiniomis organiza-
cijoje, skatina ieškoti bendrų organizacinės
elgsenos ir žinių vadybos sąlyčio taškų ir įro-
dyti šių dviejų tarpdisciplininių mokslo sri-
čių integracijos naudą siekiant bibliotekos
kaip organizacijos ir individo tikslų.
Organizacinės elgsenos
ir žinių vadybos sąsajų ištirtumas
Lietuvoje
Organizacinė elgsena ir žinių vadyba api-
brėžiamos kaip gana naujos sritys, todėl Lie-
tuvoje nei bibliotekininkystės, nei kitų in-
formacijos ir komunikacijos mokslų kon-
tekste jos nėra plačiai nagrinėjamos. Žino-
ma, pavienių, nedidelių darbų apie visoms
organizacijoms būdingą organizacinę elgse-
ną yra (P. Jucevičienė, G. Dubauskas ir kt.).
Tačiau šaltinių analizė atskleidė, kad monog-
rafijų ar kolektyvinių darbų būtent apie bib-
liotekos organizacinę elgseną lietuvių kalba
nėra, o iš atskirų organizacinės elgsenos ele-
mentų profesiniuose bibliotekininkystės lei-
diniuose daugiausia dėmesio skiriama va-
dovavimui, mažiau – tokiems klausimams
kaip komandinis darbas, komunikacija, bib-
liotekos struktūra, bibliotekos personalo po-
litika, organizacijos kultūra.
Lietuvoje žinių vadybos problemos in-
tensyviau pradėtos gvildenti peržengus XXI a.
slenkstį. Monografijų, skirtų žinių vadybos
analizei individualiu, grupės ir/arba organi-
zaciniu lygmeniu ir parašytų Lietuvoje, ne-
rasta. Užfiksuoti keli darbai, skirti žinių va-
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1 Be to, ir anglų kalboje elgsenos darbe tyrimams
nusakyti vartojamas būdvardis „organizational“, o ne
daiktavardis „organization“.
dybai valstybiniu lygmeniu ir ekonominia-
me kontekste (G. Probst, K. Kriščiūnas,
R. Daugėlienė „Žinių vadyba: Europos re-
gionų patirtis ir problemos“).
Žinių vadybos temomis informacijos ir
komunikacijos mokslų kontekste daugiau-
sia mokslinių straipsnių yra parašę R. Gu-
dauskas, A. Bieliūnas, Z. O. Atkočiūnienė.
Profesinėje bibliotekinėje literatūroje šiems
klausimams skirtas C. G. Johannseno ir
N. O. Pors knygos „Pokyčių ir kokybės val-
dymas bibliotekose“ skyrius, parengti keli
straipsniai (J. Pupelienė, E. Janiūnienė).
Taigi, nors apie atskirus grupės bei orga-
nizacijos elgsenos elementus rašoma, tačiau
į juos nežvelgiama kaip į organizacinės elg-
senos elementus. Ne visada analizuojant or-
ganizacinės elgsenos dedamąsias akcentuo-
jamas jų vaidmuo kuriant žinių vadybą re-
miančią organizaciją. Be to, nė vienoje ap-
žvelgtoje publikacijoje nesiekta atskleisti or-
ganizacinės elgsenos ir žinių vadybos san-
tykio. Analizuojami pavieniai organizacinės
elgsenos ir žinių vadybos elementai, proce-
sai, problemos (organizacijos kultūros, va-
dovavimo, struktūros įtaka žinių vadybai),
tačiau teorinis šių mokslo sričių integraci-
jos pamatas nepaklotas.
Organizacinės elgsenos ir žinių
vadybos apibrėžtys
Analizuojant organizacinės elgsenos ir ži-
nių vadybos santykį būtina išsiaiškinti, kaip
suvokiamos šios dvi sritys. Vieno organiza-
cinės elgsenos apibrėžimo nėra, bet daugu-
ma autorių iš esmės vieningai teigia, kad tai
socialinių mokslų sritis, nagrinėjanti visus
žmonių elgesio (veiksmų ir nuostatų) bei
santykio su organizacijos aplinka aspektus
individų, grupių ir organizacijos procesų lyg-
meniu. Gauti duomenys gali būti naudoja-
mi prognozėms, žmonių elgsenos keitimui,
organizacijos pokyčiams įgyvendinti, gali-
me pridėti – žinių valdymo procesams ge-
rinti, taigi, efektyviai siekti organizacijos ir
individo tikslų (Greenberg, 2005; Robbins,
2006; Cole, 1995; Mullins, 2006). Tačiau be-
sigilinant į organizacinės elgsenos tyrimus
pastebėta lygia greta vartojant sąvokas „or-
ganizacijos elgsena“ ir „organizacinė elgse-
na“. Šiame straipsnyje sąvoka „organizaci-
jos elgsena“ vartojama apibūdinant tik vieną
iš organizacinės elgsenos lygių – organizaci-
ją kaip visumą. Sąvoka „organizacinė elgse-
na“ platesnė ir ja žymima visų – ir individo,
ir grupės, ir organizacijos – elgsena1.
Žinių vadybos terminas kur kas sudėtin-
gesnis, nes jo reikšmė slypi ne tiek pačiame
žodyje, kiek kontekste, kuriame jis vartoja-
mas. Žinių vadyba kaip teorija, požiūris ar-
ba paradigma yra apibrėžiama kaip organi-
zacijos žinių valdymas siekiant sukurti pa-
pildomą vertę ir pasiekti konkurencinį pra-
našumą (Chong, Choi, 2005). Iš čia kyla pa-
grindinis žinių vadybos tikslas – tai bendro-
jo organizacijos pranašumo, konkurencingu-
mo ir efektyvumo didinimas; organizacijos
žinių išteklių panaudojimas ir plėtra organi-
zacijos ir verslo tikslams pasiekti (Rudzevi-
čius, 2005; Hariharan, 2002).
Praktinis žinių vadybos aspektas – žinių
valdymas – dažniausiai apibrėžiamas kaip
procesas. Čia reikia pažymėti, kad yra dvi
33
mokyklos, du požiūriai į žinių valdymą. Vie-
nas jų – procesinis, funkcinis, arba į techno-
logijas orientuotas, jis apibrėžia žinių val-
dymą kaip ciklą, susidedantį iš konkrečių
etapų, pradedant organizacijos žinių porei-
kių nustatymu ir baigiant žinių paskirstymu
ir naudojimu priimant sprendimus. Ekolo-
ginio, arba orientuoto į žmogų, požiūrio šali-
ninkai teigia, kad žinių valdymo esmę su-
daro visuma priemonių ir sąlygų, t. y. žinių
vadybą remiančios struktūros, procesų, san-
tykių, kultūros, kurie skatina žinių kūrimą,
sklaidą ir naudojimą, kūrimas (Walzcak,
2006; Silver, 2001; Rowley, 2003; ir kt.). Ti-
riant organizacinės elgsenos ir žinių vady-
bos santykį, aktualesnis pastarasis požiūris,
nes jo šalininkai labiau telkia dėmesį į indi-
vidą organizacijoje: siekia suvokti jo elgse-
nos motyvus, priežastis, išsiaiškinti ir sukurti
palankias sąlygas jo savirealizacijai, bendrai
organizacijos ir individo gerovei.
Organizacinės elgsenos ir žinių
vadybos santykis
 Pagrindinė prielaida organizacinės elgsenos
ir žinių vadybos ryšiui užmegzti – bendri ty-
rimo objektai ir tikslai. Pagrindinis organi-
zacinės elgsenos ir žinių vadybos tyrimų ob-
jektas yra individas ir jo elgesys. Ir nors or-
ganizacinė elgsena tiria visus individo elg-
senos aspektus, o žinių vadyba tik tuos, ku-
rie veikia žinių vadybos procesus, bendras
tyrimų tikslas lieka tas pats – tai organizaci-
jos ir individo tikslų įgyvendinimas siekiant
organizacijos konkurencingumo ir pranašu-
mo rinkoje. Be to, nei organizacinė elgsena,
nei žinių vadyba neapsiriboja individo elg-
senos tyrimais. Apskritai abiejose srityse ga-
lima skirti tris analizės lygmenis: individu-
alų, grupinį, organizacinį, kai atitinkamai
nagrinėjamas individų, grupių ir organiza-
cijos elgesys.
Tris žinių vadybos analizės lygmenis ski-
ria dauguma mokslininkų (D. Hislop, 2005;
J. Rowley, 2003; ir kt.). Žinoma, yra ir kitų
pozicijų. K. E. Sveiby (2001) išskyrė tik du
lygmenis – individualų ir organizacinį,
K. Kriščiūnas ir R. Daugėlienė (2006) – in-
divido, organizacijos ir valstybės lygmenis,
I. Kasinskaitė (2002) – makrolygmenį (glo-
balizacija bei valstybė), vidurinį (organiza-
cija), mikrolygmenį (grupės ir individas), o
anot I. Nonakos, žinių vadyba gali būti ana-
lizuojama keturiais – individo, grupės, or-
ganizacijos ir tarporganizaciniu lygmenimis
(žr. 1 pav.).
I. Nonakos sukurtoje organizacijos žinių
kūrimo spiralėje, be minėtųjų analizės lyg-
menų, atskleistas ir žinių kūrimo procesas.
Žinioms kurti būtina socialinė sąveika, arba
kūrybiškas žmonių bendravimas, kai žinių
virsmas realizuojamas per išreiškiamų ir ne-
išreiškiamų žinių sąveikos keturis etapus: so-
cializaciją, išreiškimą, kombinavimą, įsisa-
vinimą. Spiralėje taip pat matyti epistemo-
loginė ir ontologinė dimensijos. Epistemo-
loginė dimensija apsiriboja žinių išskyrimu
į išreikštas ir neišreikštas, jų sąveika. Onto-
loginė dimensija sprendžia individų sąvei-
kos problemą ir tai, kaip organizacija suda-
ro sąlygas šiai sąveikai. Būtent ontologinis
žinių vadybos aspektas leidžia ieškoti sąsa-
jų su organizacine elgsena, kuri taip pat ti-
ria individus ir jų sąveiką grupėse.
Apibendrindami mokslininkų įžvalgas
galime teigti, kad žinių vadybą įmanu ana-
lizuoti individo, grupės, organizacijos, tar-
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1 pav. Organizacijos  žinių kūrimo spiralė (adaptuota pagal I. Nonaka „Spiral of organizational











Individualus     Grupės               Organizacijos      Tarporganizacinis
Individas Grupė Organizacija
1. Asmenybė 1. Komanda 1. Struktūra
2. Suvokimas 2. Komunikavimas 2. Personalo vadyba
3. Motyvacija 3. Vadovavimas 3. Organizacijos kultūra
4. Emocijos 4. Konfliktų valdymas 4. Pokyčių vadyba
5. Išmokimas 5. Sprendimų priėmimo procesas 5. Kokybės vadyba
porganizaciniu, valstybiniu ir globaliu lyg-
meniu, bet kadangi šiame straipsnyje tiria-
mos organizacinės elgsenos ir žinių vady-
bos integracijos galimybės siekiant sukurti
žiniomis grindžiamą biblioteką, vis dėlto pa-
kanka išskirti tris (individo, grupės ir orga-
nizacijos) analizės lygmenis.
Dauguma organizacinės elgsenos moks-
lininkų (P. Jucevičienė, S. Robbins, G. A. Co-
le, J. Greenberg, D. Rollinson ir kt.) sutaria
dėl trijų šios srities analizės lygmenų, tačiau
ne visiškai – dėl šių lygmenų elementų. Nag-
rinėjant organizacinę elgseną žinių vadybos
kontekste, aktualu išskirti tas dedamąsias,
kurios labiausiai veikia žinių vadybos pro-
cesus organizacijoje:
Žinių vadyba, nagrinėdama visus minė-
tus lygmenis, vis dėlto tiria ne visus elemen-
tus. Ir tai suprantama, nes, kaip jau buvo mi-
nėta, organizacinė elgsena tiria visą indivi-
do elgseną darbe, o žinių vadyba – tą, kuri
skatina žinių kūrimą, sklaidą ir panaudoji-
mą organizacijoje. Mažiausia dėmesio žinių
vadyba skiria šiems individo elgsenos ele-
mentams: asmenybei (charakteris, tempera-
mentas), emocijoms. Suvokimo ir išmoki-
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mo procesus žinių vadyba taip pat nagrinėja
tik iš dalies, kai kuriuos iš jų patikėdama ži-
nių teorijai. Taigi iš individo lygmens kom-
ponentų žinių vadybai svarbiausia yra indi-
vido motyvacija. Tačiau asmenybės tyrinė-
jimų nereikėtų numenkinti, nes asmenybės
charakterio, temperamento ypatybės daro
bene esminę įtaką individo elgsenai.
Grupinės elgsenos elementai (komanda,
komunikavimas, vadovavimas, konfliktų
sprendimas, sprendimų priėmimo procesas)
vienodai svarbūs tiek organizacinei elgse-
nai, tiek žinių vadybai. Komandinis darbas –
viena pagrindinių prielaidų kurti, dalyti ir
skleisti žinias organizacijoje. Komunikaci-
ja taip pat atsiduria žinių vadybos tyrimų lau-
ke, nes ji užtikrina žinių sklaidą tarp organi-
zacijos skyrių ir darbuotojų. Vadovavimas
taip pat apibrėžiamas kaip vienas iš kritinių
žinių vadybos elementų, o žiniomis grindžia-
mų organizacijų valdymas kelia naujus už-
davinius vadovams – jie privalo gebėti iki
galo atskleisti ir panaudoti organizacijos in-
telektinius išteklius. Konfliktų valdymas –
ne mažiau svarbus žinių vadyboje, nes kon-
struktyviai ir atvirai sprendžiami konfliktai
daro didelę įtaką kūrybiškumui. Sprendimų
priėmimo procesas organizacinės elgsenos
tyrimų objektu tapo neseniai, tik suvokus,
kad pagrįstų sprendimų priėmimo procesas
yra labai svarbus sparčiai besikeičiančioje
ir vis sudėtingėjančioje aplinkoje. Tačiau ži-
nių vadyboje sprendimų priėmimas visada
buvo dėmesio centre, nes valdydama savo
žinias organizacija gali priimti efektyvesnius
sprendimus.
Organizacijos elgsenos elementai (struk-
tūra, personalo vadyba, organizacijos kul-
tūra, pokyčių vadyba, kokybės vadyba), ku-
riuos intensyviai tiria organizacinė elgsena,
yra aktualūs ir žinių vadybai. Organizacijos
struktūra apibrėžia, kaip organizuojamas
žmonių darbas, kad organizacija galėtų veik-
ti. Jei struktūra griežta, galime teigti, jog
žinių vadybos sąlygos organizacijoje yra ne-
palankios. Jei struktūra lanksti – žinių kūri-
mo, dalijimosi ir sklaidos sąlygos yra pa-
lankesnės. Personalo vadyba svarbi abiem
sritims. Darbuotojų kaita, tinkamai atrinkti
ir apmokyti darbuotojai, įvertintos darbuo-
tojo asmeninės savybės ir darbuotojo lūkes-
čius atitinkanti darbo vieta daro didžiulę įta-
ką tiek visai individo elgsenai, tiek jo elg-
senai, susijusiai su žinių vadyba. Organiza-
cinės elgsenos mokslininkai, analizuodami
personalo vadybą, pradėjo tirti ir besimo-
kančios organizacijos fenomeną, kuris gali
būti laikomas efektyvios žinių vadybos re-
zultatu. Organizacijos kultūra – bene stip-
riausia jungiamoji grandis tarp organizaci-
nės elgsenos ir žinių vadybos. Organizaci-
jos kultūra – tai nematoma organizacijos
struktūra, susidedanti iš organizacijos narių
vertybių, įsitikinimų, lūkesčių ir normų. Tai
esminis ir gyvybiškai svarbus elementas, le-
miantis žinių vadybos sėkmę. Geriausia, jei
organizacijos kultūra atvira ir pagrįsta pasi-
tikėjimu. Organizacijos elgsena pokyčių
kontekste organizacinės elgsenos mokslinin-
kų pradėta tirti neseniai. O štai žinių vady-
ba ir pokyčių vadyba yra neatsiejamos nuo
pat šių sričių susiklostymo pradžios, nes tik
žinių vadyba besiremiančios organizacijos
ir jų nariai gali pozityviai valdyti pokyčius.
Kartais patys pokyčiai apibrėžiami kaip ži-
nių vadybos proceso rezultatas (Chong,
2005; Hariharan, 2002). Kokybės vadybos
ir žinių vadybos panašumai, anot J. Rudzevi-
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čiaus (2005), atsiskleidžia per bendrą šių sri-
čių tikslą, t. y. didinti organizacijos prana-
šumą, konkurencingumą ir efektyvumą, ben-
drus sąlyčio taškus (dėmesys produktyvu-
mui, procesams, kultūrai, intelekto ištek-
liams ir kt.).
Pirmiau aptartos organizacinės elgsenos
ir žinių vadybos lygmenų bei elementų są-
sajos pavaizduotos 2 paveiksle.
Tiek žinių vadyba, tiek organizacinė elg-
sena organizaciją pirmiausia apibrėžia kaip
atvirą, nuolat besikeičiančią socialinę kultū-
rinę instituciją, nes jos funkcionavimo pama-
tas yra individai. Individas yra pagrindinė or-
ganizacinės elgsenos ir žinių vadybos ašis –
nesvarbu, ar jis veikia vienas, ar kaip grupės
dalis. Kita vertus, organizacija susideda iš
grupių ir kiekvienas individas priklauso ku-
riai nors vienai ar keletui iš jų. Savo ruožtu
grupė yra svarbi žinių kūrimo, dalijimosi ir
naudojimo organizacijoje sąlyga. Todėl gru-
pių, jų struktūros tyrimai itin vertingi kuriant
žiniomis grindžiamą organizaciją.
Individai ir grupės taip pat sąveikauja for-
malios organizacijos struktūros viduje. Ši
struktūra padeda palaikyti specifinius indi-
vidų ir grupių santykius, kurie užtikrina už-
duočių vykdymą ir nukreipia individus siekti
organizacijos tikslų. Atsižvelgiant į šios
struktūros tipą, žinių vadyba gali būti blo-
kuojama arba remiama, todėl organizacijos
kaip sistemos tyrimai labai svarbūs žinių va-
dybai.
Ir organizacinės elgsenos, ir žinių vady-
bos teoretikai bei praktikai į organizaciją žiū-
ri ne tik kaip į socialinę kultūrinę struktūrą,
bet kaip į sistemą – vientisą tarpusavio ry-
šiais susietų tam tikrų dalių, elementų visu-
mą. Taigi tiek viena, tiek kita sritis organi-
zaciją vertina kaip vientisą socialinę kultū-
rinę sistemą, susidedančią iš žmonių, turin-
čių bendrų interesų ir tikslų, laiduojančių
veiksmų vienybę jų siekiant (Zakarevičius,
2003).
Apibendrinant L. Šimanskienės, P. Za-
karevičiaus ir kitų mokslininkų požiūrius,
37
galima skirti tokias organizacijos kaip so-
cialinės kultūrinės sistemos dedamąsias:
• Organizacinė forma (vidinė sandara,
susidedanti iš padalinių, tarnybų, jun-
ginių, darinių, susietų vertikaliais ir
horizontaliais ryšiais);
• Ryšiai, kurie nusako, kaip susieti or-
ganizacijos sistemos elementai;
• Funkcijos (pagal turinį bibliotekai bū-
dingos tokios esminės socialinės
funkcijos kaip komunikacinė, kumu-
liacinė ir memorialinė (mnemotinė);
• Ištekliai (žmogiškieji, materialiniai,
finansiniai, informaciniai ir pan.);
• Kultūra (organizacijos istorija, verty-
bės, simboliai, elgesio normos, stan-
dartai);
• Procesai (planavimas, organizavimas,
vadovavimas, kontrolė, komunikaci-
ja, sprendimų priėmimo procesas,
motyvavimas, inovacijų, kokybės,
personalo vadyba ir t. t.).
Visi šie elementai tarpusavyje yra labai
glaudžiai susiję: keičiant nors vieną iš jų,
kinta ir kiti sistemos elementai. Jeigu orga-
nizacijoje yra kuriama žinių vadybą remianti
kultūra, ji neišvengiamai veiks ir organiza-
cinę formą, ir ryšius, ir visas kitas dedamą-
sias. Ir atvirkščiai, keičiant organizacijos
funkcijas, atitinkamai daroma įtaka ir orga-
nizacijos kultūrai. Keičiantis funkcijoms,
keistųsi ir procesai, ir formos, struktūros ir
t. t. Tų pačių išvadų yra priėję ir organizaci-
nės elgsenos mokslininkai, teigdami, kad
kiekvieno elemento elgsena veikia kito ele-
mento elgseną (Šimanskienė, 2002, ir kt.).
Taigi, organizacija yra gyvas organizmas,
susidedantis iš fiziškai, emociškai, intelek-
tualiai skirtingų individų, nuolatos keičian-
čių organizaciją (Cole, 1995; Greenberg,
2005).
Organizacinės elgsenos ir žinių vadybos
veiklos yra daugiafunkcės, veikiančios vi-
sas organizacijos kaip sistemos dalis. Tai pla-
čios, įvairias disciplinas jungiančios sritys.
Galime skirti tokias organizacinei elgsenai ir
žinių vadybai giminingas sritis kaip sociolo-
gija, psichologija (bendroji, organizacinė, so-
cialinė), edukologija (mokymas ir mokyma-
sis), vadyba, personalo vadyba, komunikaci-
jos vadyba, pokyčių vadyba, kokybės vady-
ba. Išskirtinai žinių vadybai giminingos sri-
tys, nepatenkančios arba retai patenkančios
į organizacinės elgsenos tyrimų lauką, yra
informacijos vadyba, informacinių techno-
logijų vadyba, inovacijų vadyba, žinių eko-
nomika, dirbtinis intelektas ir kt.
Apibendrindami galime teigti, jog orga-
nizacinę elgseną ir žinių vadybą sieja tiria-
mas objektas, tikslai, analizės lygmuo, požiū-
ris į organizaciją, įtaka organizacijos kaip sis-
temos elementams ir tarpdiscipliniškumas.
Organizacinės elgsenos ir žinių
vadybos integracija
Organizacijos ir individo tikslų įgyvendini-
mo, organizacijos konkurencingumo ir pra-
našumo rinkoje organizacinė elgsena ir ži-
nių vadyba siekia keisdamos individo elg-
seną pageidaujama linkme. Būtent individo
elgsenos keitimas ir yra ta sritis, kurioje or-
ganizacinės elgsenos ir žinių vadybos integ-
racija galėtų teikti didžiausią naudą kuriant
žiniomis grindžiamą biblioteką kaip orga-
nizaciją.
S. Robbins, L. J. Mullins, G. A. Cole bei
kt. autoriai vieningai pabrėžia, kad  organi-
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Organizacijos ir individo tikslų įgyvendinimas
zacinės elgsenos tyrimų tikslas yra padėti pa-
aiškinti, prognozuoti ir kontroliuoti žmonių
elgesį tam, kad būtų pasiekti organizacijos
tikslai. Žinių vadyba taip pat siekia keisti
individo elgseną taip, kad jis kurtų, dalytųsi
bei naudotų savo žinias organizacijos ir sa-
vo tikslams siekti. Individo elgsenos keiti-
mas susideda iš jo pažinimo ir palankių są-
lygų sudarymo vienokiam ar kitokiam jo el-
gesiui atsiskleisti. Žinių vadybai labai svar-
bu išsiaiškinti, kas skatina pavienius indivi-
dus kurti, dalytis žiniomis, jas skleisti ir bur-
tis kartu bendriems tikslams bei kokios bū-
tinos tam palankios sąlygos. Organizacinės
elgsenos tyrimai ir metodai čia būtų labai
naudingi.
J. Stankevičiūtė (2001), tirdama palan-
kias žinių vadybos sąlygas, išskyrė 78 prie-
laidas ir suskirstė jas į tris grupes: kultūri-
nes (žinių valdymo kultūrą palaikančių ver-
tybių, normų ir įsitikinimų pogrupis; kalbos
pogrupis; fizinės aplinkos, ritualų ir simbo-
lių pogrupis), organizacines (žinių valdymo
diegimo procesui būtinų prielaidų pogrupis;
formalių ir neformalių organizacijos struk-
tūrų pogrupis; palaikančios infrastruktūros
pogrupis), vadybines (vadovavimo/lyderia-
vimo prielaidų pogrupis) ir žmogiškųjų iš-
teklių valdymo (kompetencijos ir motyva-
cijos pogrupis).
Kiti autoriai apriboja įtakos veiksnius ir
teigia, kad egzistuoja dvi veiksnių grupės,
kurios veikia organizacijos gebėjimą kurti
ir naudoti žinias: vidinė individų aplinka (as-
mens psichologinė būsena – interesai, žinios,
gebėjimai, ir fiziologinė būsena) ir išorinė
individų aplinka (žmonių santykiai, darbo
sąlygos, valdymo sistema, vertybių sistema)
(Kriščiūnas, Daugėlienė, 2006).
J. Stankevičiūtės atliktas tyrimas ir kitų
autorių darbai rodo, jog žinių valdymo eks-
pertai daugiausia reikšmės teikia kultūri-
nėms prielaidoms. Tačiau reikėtų daugiau
dėmesio skirti ir kitoms – organizacinėms ir
vadybinėms sąlygoms, nes žiūrint į organi-
zaciją kaip į vientisą sistemą yra labai daug
ne kultūrinių elementų, veikiančių žinių va-
dybos sėkmę. Išsiaiškinti, kokios tai sąly-
gos, kaip jas sudaryti, kaip paskatinti indi-
vidą elgtis žinių vadybai palankia kryptimi, –
bendras organizacinės elgsenos ir žinių va-
dybos tyrimų uždavinys. Tokia dviejų sri-
čių integracija leistų pasiekti efektyvesnių
rezultatų ne tik keičiant individo, bet ir gru-
pės, organizacijos elgseną. Šis procesas pa-
vaizduotas 3 paveiksle.
Kaip matyti, keičiant individo elgseną ži-
nių vadybai palankia kryptimi, keičiama gru-
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pės ir visos organizacijos elgsena, kuri savo
ruožtu didina organizacijos intelektinį kapi-
talą. Iš pirmo žvilgsnio paprasta sąvoka iš
tiesų kelia nemažai klausimų ir reikalauja
didesnių diskusijų, nes dažnai ši samprata
yra tapatinama su „organizacijos žiniomis“,
„organizacine kompetencija“, darbuotojų
kapitalu“, „darbuotojų kompetencija“ ir pan.
Straipsnyje siūloma šių ir kitų giminingų
sampratų hierarchinių ir semantinių ryšių
schema, parengta apibendrinus R. Mikulė-
nienės ir R. Jucevičiaus (2000), A. Šileikos
ir Z. Tamašauskienės (2003), I. Brazaičio
(2005), R. Čiutienės ir R. Šarkiūnaitės
(2004), R. Lukoševičiaus (2005) ir kt. dar-
bus (4 pav.).
Dažnai žinių vadyba yra nusakoma kaip
organizacijos intelektinio kapitalo optimiza-
vimas siekiant užsibrėžtų tikslų. Organiza-
cijos intelektinis kapitalas susideda iš struk-
tūrinio, vartotojų ir svarbiausio – darbuoto-
jų (dar kitaip vadinamo žmogiškuoju kapi-
talu, žmogiškaisiais ištekliais) kapitalo, ku-
ris iš tiesų labai glaudžiai siejamas su orga-
nizacijos darbuotojų turimomis žiniomis,
įgūdžiais, patirtimi, vertybėmis, kūrybišku-
mu, bet tai neleidžia intelektinio kapitalo ta-
patinti su organizacijos žinių samprata, nes
intelektinio kapitalo sąvoka kur kas plates-
nė. Darbuotojų kompetencija ar organizaci-
jos kompetencija vėlgi yra nelygiavertės, nes
darbuotojo kompetencija yra dalis visos or-
ganizacijos kompetencijos. Nei viena, nei ki-
ta šių sąvokų negali būti tapatinama su dar-
buotojų kapitalu, nes darbuotojų kapitalas
apima ir darbuotojų kompetenciją, ir patirtį,
taigi yra platesnė už minėtąsias. O kompe-
tencija – tai kvalifikacijos kėlimu ir sociali-
zacijos būdu įgytų žinių ir įgūdžių derini-
mas su darbuotojų gebėjimais ir asmeninė-
mis savybėmis siekiant juos pritaikyti kon-
krečiomis aplinkybėmis.
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Kadangi straipsnyje nagrinėjamos orga-
nizacinės elgsenos ir žinių vadybos integra-
cijos galimybės siekiant sukurti žiniomis
grindžiamą biblioteką, svarbu pažymėti, jog
augantis intelektinis kapitalas bibliotekoje ga-
li prisidėti prie organizacijos ir individo tiks-
lų įgyvendinimo. Šie tikslai – tai naujoviškes-
ni, kokybiškesni bibliotekos kuriami produk-
tai ir teikiamos paslaugos, efektyvesni ir pel-
ningesni procesai ir bibliotekos funkcijos,
operatyvesni strateginiai sprendimai, konku-
rencingumas ir pranašumas ne tik tarp kitų
bibliotekų, bet ir privataus sektoriaus konku-
rentų, nauji ir lojalūs bibliotekos lankytojai,
darbuotojų pasitenkinimas darbu ir t. t.
Žinių vadybos reikšmė bibliotekoms kaip
organizacijoms matoma ne tik įgyvendinant
tikslus, bet ir stiprinant bibliotekininko kaip
žinių vadybininko, valdančio žinių masyvus,
užtikrinančio efektyvią komunikaciją ir ku-
riančio pridėtinės vertės produktus, suvoki-
mą visuomenėje. Rečiau diskutuojamas ži-
nių vadybos požiūris, nukreiptas ne į tech-
nologijas, ne į žmogų, bet į turinį, leidžia kurti
bibliotekininko, gebančio valdyti žinias,
įvaizdį (Rowley, 2003). Vadinasi, diegdama
žinių vadybos procesus ir naudodama šios pa-
radigmos metodus, biblioteka gauna dvejo-
pą naudą. Ji ne tik pati tampa žinių organiza-
cija, įgyvendinančia savo tikslus, bet ir gali pa-
siūlyti žinių valdymo paslaugas kitoms orga-
nizacijoms. Kita vertus, prieš valdydama kitų
organizacijų žinias, biblioteka turi pirmiausia
sudaryti sąlygas savo darbuotojams kurti, da-
lytis įgytomis žiniomis ir jas panaudoti.
Organizacinės elgsenos ir žinių vadybos
sričių integralūs tyrimai ir konstruktyvus re-
zultatų pritaikymas gali būti naudingas ne
tik pradedant kurti žiniomis grindžiamą bib-
lioteką kaip organizaciją, bet ir vėlesniais
etapais, jau vertinant tam tikrus įgyvendin-
tus tarpsnius. Nustatyti esamą situaciją ga-
lima pasinaudojant jau sukurtomis ir išban-
dytomis žinių vadybos vertinimo metodiko-
mis. Vienos jų ganėtinai paprastos, kaip
„Knowledge Management Quick Scan“, ku-
ria įvertinama tik organizacijos kultūra, va-
dovavimas, strateginiai planai, vidiniai pro-
cesai, žmogiškieji ištekliai (Rampersad,
2002). Kitos, kaip „Instrument for Know-
ledge Management Evaluation“, yra sudė-
tingesnės, tačiau iš tiesų galinčios pateikti
itin išsamų vaizdą: įvertinama organizaci-
jos aplinka (socialiniai aspektai, kultūra, ska-
tinimas, pasitikėjimas), vadybiniai veiksniai
(organizacijos struktūra, įsisąmoninimas ir
įsipareigojimas), organizacijos strategija ir
tikslai, technologijos (Iftikhar, 2003).
Kai kurie mokslininkai atkreipia dėme-
sį, kad žinių vadybos procesai ir metodai vie-
nodi visose organizacijose, o sąlygos ir prie-
monės kuriant žinių vadybai palankią socia-
linę aplinką yra bendros visų tipų organiza-
cijoms (Rowley, 2003). Tačiau nereikia pa-
miršti, kad kiekviena organizacija, nors ir
pasižyminti tam tikromis bendromis savy-
bėmis, yra unikali ne tik todėl, kad joje dir-
bantys individai yra unikalūs, turintys savi-
tus motyvus, požiūrius, bet ir todėl, kad ski-
riasi organizacijų atliekamos funkcijos,
struktūra, valdymo modeliai, dydis, finan-
savimo pobūdis ir kt. Teorijoje šie skirtu-
mai neatlieka esminio vaidmens, tačiau
praktiškai diegiant organizacinės elgsenos
tyrimais grindžiamą žinių vadybą neišven-
giamai teks susidurti su organizacijos spe-
cifika. Todėl aktualu apibūdinti dabartinę
bibliotekų situaciją ir aptarti specifinius bib-
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liotekos veiklos požymius, formuojančius




elgsenai ir žinių vadybai
Pradėti taikyti bibliotekai organizacinės elg-
senos ir žinių vadybos teorijas galime tik su-
sipažinę su bibliotekos veiklos specifika, įver-
tinę dabartinę jos organizacinę elgseną ir jos
palankumą žinių vadybai. Antrasis žingsnis,
tolesnių tyrimų tikslas – atsižvelgiant į šias
ypatybes sukurti rekomendacijas ir praktiš-
kai pritaikomą žinių vadybą remiančios or-
ganizacinės elgsenos kūrimo bibliotekoje mo-
delį. Tai vienas iš sudėtingiausių etapų, nes
literatūroje nėra aiškiai apibrėžtų būdų, prie-
monių, metodų, kaip praktiškai paskatinti in-
dividą, grupę ir visą organizaciją elgtis žinių
vadybai palankia kryptimi. Trūksta praktinių
sėkmės pavyzdžių.
Vienas iš veiksnių, lemiančių bibliotekos
veiklos specifiką, yra pokyčių kontekstas.
Tebevykstančios permainos, politiniai, tech-
nologiniai, organizaciniai reikalavimai, kin-
tanti bibliotekos reikšmė ir vieta visuome-
nėje kuria neramią išorinę bibliotekos ap-
linką, atitinkamai veikia individo, grupės ir
bibliotekos kaip organizacijos elgseną (Mul-
lins, 2006). Ši aplinka bibliotekai ne tik tei-
kia galimybių, bet ir kelia grėsmių. Permai-
nos gali tapti teigiamos ir būti išnaudojamos
pozityviai, jei biblioteka pasinaudos orga-
nizacinės elgsenos ir žinių vadybos integra-
cijos teikiamomis galimybėmis.
Antrasis veiksnys, lemiantis daugelį ki-
tų specifinių požymių, susijęs su tuo, kad
biblioteka yra viešojo sektoriaus ne pelno
organizacija. Viešosios organizacijos daž-
niausiai vis dar pasižymi tradicine nelanks-
čia hierarchine struktūra, kuri yra viena iš
priežasčių, kodėl tokiose organizacijose
sprendimai priimami ir įgyvendinami per-
nelyg lėtai, o naujovės diegiamos gana sun-
kiai. Struktūra – svarbus žinių vadybos ele-
mentas, todėl bibliotekų laukia didžiulis iš-
šūkis pereinant nuo hierarchinės struktūros
prie lankstesnių komandinio tipo arba dar
kitaip vadinamų pohierarchinių struktūrų.
Tam būtina keisti ir grupės, ir organizacijos
elgseną. Besikeičiant struktūrai, efektyves-
nė turėtų tapti ir komunikacija, keičiamas
vadovavimo stilius, sprendimų priėmimas,
skatinamas individualumas ir keitimasis idė-
jomis, kuriama palanki mokymosi visą gy-
venimą aplinka ir kt.
Nemaži skirtumai tarp viešųjų ir priva-
čių organizacijų pastebimi įsigilinus į spren-
dimų priėmimo ir įgyvendinimo procesą.
Privačios organizacijos sprendimus priiman-
ti žmonių grupė sudaryta iš organizaciją val-
dančių ar į ją investavusių asmenų, o viešo-
joje organizacijoje šią grupę gali sudaryti nu-
sipelnę savo organizacijai nariai arba asme-
nys, atstovaujantys įvairiems organizacijos
interesams (Lane, 2001). Dažniausiai bib-
liotekoje sprendimus priima vadovas, pasi-
taręs arba nepasitaręs su bibliotekos taryba
ar kitu patariamuoju organu, jeigu toks eg-
zistuoja. Tačiau kartais sprendimai yra „nu-
leidžiami“ iš viršaus, t. y. bibliotekos vado-
vas yra ne sprendimo priėmėjas, o vykdyto-
jas. Ypač tai būdinga universitetų ir kitų švie-
timo įstaigų bibliotekoms, kurios neturi ju-
ridinio asmens statuso ir tiesiogiai priklau-
so nuo savo steigėjo. Visais aptartais atve-
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jais toks sprendimų priėmimas yra nepalan-
kus žinių vadybai, todėl kuriant praktinį mo-
delį reikėtų numatyti, kurie bibliotekos kaip
organizacijos elementai turi būti keičiami,
kad vadovas į sprendimų priėmimą įtrauktų
kuo daugiau darbuotojų arba pats nebūtų tik
vykdytojas ir sprendimus priimtų kartu su
steigėjais.
Dažnai teigiama, kad privačios organi-
zacijos nuo viešųjų skiriasi tuo, jog pirmo-
sios laikosi vienintelio ir svarbiausio tikslo –
pelno, o antrosios siekia įgyvendinti koky-
binės prigimties tikslus. Todėl gali būti sun-
ku įvertinti viešųjų organizacijų, tokių kaip
biblioteka, teikiamų paslaugų naudingumą.
Privačiose organizacijose yra kiek kitaip.
Pelnas yra vienas iš rodiklių, kad organiza-
cijos veikla yra efektyvi. Biblioteka kaip ne
pelno organizacija tokio rodiklio neturi ir ga-
li ilgai nepastebėti artėjančios krizės (Evans,
2000). Vienas iš sprendimų – standarto ISO:
1998 Informacija ir dokumentai. Bibliotekos
veiklos rodikliai taikymas. Šis tarptautinis
standartas, skatinantis naudoti kokybės rodik-
lius, yra skirtas visų tipų bibliotekų veiklai
vertinti (Rudžionienė, 1999). Kokybės vady-
ba – vienas iš organizacinės elgsenos elemen-
tų, darantis įtaką žinių vadybai, todėl koky-
bės rodiklių taikymas bibliotekos veikloje tu-
rėtų būti skatinimas ir palaikomas.
Dar vienas specifinis bibliotekos darbo
požymis yra taisyklės, reglamentuojančios
visą viešųjų organizacijų, tarp jų ir bibliote-
kų, veiklą – darbuotojų parinkimą, įdarbini-
mą bei atleidimą, atlyginimus, darbo krūvį,
sprendimus priimančias bei juos vykdančias
struktūras ir kt., o visos problemos spren-
džiamos apibrėžtu būdu ir įgyvendinamos
tiksliai nurodyta tvarka (Lane, 2001). Tai-
syklių perteklius neigiamai veikia organiza-
cijos žinių vadybos procesus, todėl šį bib-
liotekos elementą taip pat reikėtų keisti.
Biblioteka – viešoji organizacija, priklau-
santi nuo institucijos, į kurią ji įeina, valsty-
bės, įvairių kitų mecenatų, rėmėjų, kurie pa-
tys nusprendžia, kada ir kaip panaudoti lė-
šas. Toks finansavimo būdas apriboja vado-
vo galimybes priimti sprendimus tokiose ži-
nių vadybai aktualiose srityse kaip darbuo-
tojų motyvavimas, personalo politika, kai
vadovas negali parinkti tinkamiausių moty-
vavimo priemonių, priimti geriausių specia-
listų ar sudaryti sąlygų visiems norintiems
kelti kvalifikaciją. Savo ruožtu tai kuria
neigiamą organizacijos kultūrą, kelia dar-
buotojų nepasitenkinimą, taigi nepalankiai
veikia žinių vadybą remiančios organizaci-
nės elgsenos kūrimą.
Aptarti keletas svarbiausių bibliotekos
kaip viešosios organizacijos požymių, ku-
rie formuoja žinių vadybai nepalankią bib-
liotekos organizacinę elgseną. Gerokai dau-
giau jų išryškėtų atlikus išsamią esamos bib-
liotekų organizacinės elgsenos situacijos
analizę. Literatūros apžvalga liudija, jog to-
kio instrumento, vertinančio ir individo, ir
grupės, ir organizacijos lygmenis, nėra ir jį
būtų sudėtinga sukurti. Kita vertus, pasitel-
kus organizacinės elgsenos tyrimo metodus
ir įvertinus atskirus organizacijos elemen-
tus, būtų galima daryti tam tikras išvadas.
Taigi, nors visų ypatybių nepavyko atskleisti,
tačiau jau dabar matyti, jog biblioteka pasi-
žymi tam tikrais specifiniais požymiais, į ku-
riuos būtina atsižvelgti darant teorinius api-
bendrinimus, kuriant rekomendacijas ar prak-
tinius žinių vadybą remiančios organizacinės
elgsenos kūrimo bibliotekoje modelius.
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Išvados
XXI amžiaus organizacijos vertingiausias
išteklius yra darbuotojas ir jo žinios. Nau-
dojamos kartu organizacinė elgsena ir žinių
vadyba gali atlikti reikšmingą vaidmenį ku-
riant žiniomis grindžiamą biblioteką kaip or-
ganizaciją. Bendrų organizacinės elgsenos
ir žinių vadybos sąsajų analizė atskleidė, kad
šių dviejų sričių integracijai palankias prie-
laidas sudaro bendras tyrimo objektas – in-
dividas, ir siekis įgyvendinti organizacijos
ir individo tikslus, užtikrinant organizacijos
konkurencingumą ir pranašumą rinkoje. Be
to, tiek organizacinės elgsenos, tiek žinių va-
dybos tyrimuose skiriami trys analizės lyg-
menys: individualus, grupinis, organizacinis,
ir atitinkamai nagrinėjami su individu, grupe
ir organizacijos elgsena susiję elementai (as-
menybė, motyvacija, komunikavimas, vado-
vavimas, struktūra, organizacijos kultūra ir
kt.). Organizacinės elgsenos ir žinių vadybos
sąsajoms palankias prielaidas taip pat sudaro
abiejų sričių tarpdiscipliniškumas, daugia-
funkciškumas ir bendras požiūris į organiza-
ciją kaip atvirą nuolat besikeičiančią sociali-
nę kultūrinę sistemą, kurios elementai taip tar-
pusavyje susiję, kad vieno iš jų elgsenos kei-
timas veikia visų kitų elementų pokyčius.
Kadangi organizacinė elgsena ir žinių va-
dyba savo tikslų siekia keisdamos individo
elgseną, šių sričių integracija leistų ne tik
identifikuoti kultūrines, vadybines, organi-
zacines ir kt. sąlygas, palankias žinių vady-
bai, bet ir keisti individo elgseną pageidau-
jama linkme, t. y. taip, kad jis kurtų, dalytų-
si ir naudotų savo žinias organizacijos ir sa-
vo tikslams siekti. Be to, keičiant individo
elgseną, keičiama ir grupės, ir organizaci-
jos elgsena, o teigiami pastarosios pokyčiai
lemia didėjantį intelektinį kapitalą, kuris už-
tikrina kokybiškesnę ir produktyvesnę orga-
nizacijos veiklą. Taigi, organizacinės elgse-
nos ir žinių vadybos tyrimų ir metodų in-
tegravimas leistų tikėtis greitesnių ir efek-
tyvesnių rezultatų.
Organizacinės elgsenos ir žinių vadybos
sričių integracija kuriant žiniomis grindžia-
mą organizaciją bibliotekai gali būti naudin-
ga dviejose srityse: pirma, siekiant išsiaiškinti,
kokios būtinos individo, grupės ir organiza-
cijos elgsenos prielaidos (sąlygos) siekiant pa-
didinti ir suaktyvinti žinių kūrimą ir sklaidą
bibliotekoje; antra, atsižvelgus į bibliotekos
kaip organizacijos specifiką, keisti individo
ir visos organizacijos elgseną pageidaujama
žinių vadybos kryptimi. O kad ši kryptis yra
tarp strateginių bibliotekos tikslų, rodo vyks-
tantys bibliotekų pokyčiai ir siekis tapti lanks-
čiomis, konkurencingomis, besimokančio-
mis, į vartotojų poreikius orientuotomis or-
ganizacijomis.
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INTEGRATION OF ORGANIZATIONAL BEHAVIOR AND KNOWLEDGE
MANAGEMENT BY CREATING A KNOWLEDGE-BASED LIBRARY
AS AN ORGANIZATION
Kristina Lymantaitė
S u m m a r y
both of them use similar measures to compose
appropriate cultural, managerial, organizational
conditions for the individuals to create, share, use
and transfer their knowledge to the intellectual
capital of the organization. One of the library’s
strategic goals is to become a knowledge-based
organization and to develop as a flexible, compe-
titive, learning, customer-driven organization. In-
tegration of organizational behavior and know-
ledge management allows identifying conductive
assumptions for knowledge management in the
library and changing the behavior of an individu-
al, group and organization with regard to the spe-
cific features of the library.
Key words: organizational behaviour, know-
ledge management, library.
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